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Abstract 
This research purpose is to 1) review, analyze and synthesize relevant literature and expert 
opinion to define the meanings and dimensions of servant leadership appropriate to the context of 
Thai society and culture and 2) to develop a measurement scale of servant leadership for head nurses 
in private hospital contexts. This research employed 3-phased exploratory sequential mixed method 
design. The first and second phase used qualitative methods followed by a quantitative method in the 
third phase with Ethnographic Delphi Futures Research technique, the expert opinion about meaning 
and dimensions of servant leadership was synthesized to brainstorm the behavioral indicator from the 
group of expert and nurse lecturers in the second phase. Based on these indicators, the questionnaire 
was constructed and employed and used to collect data from 116 head nurses of six private hospitals 
to access the quality of measure. Findings from the first phase review showed that the nine dimensions 
from Patterson and spears concept of servant leadership should be used collaboratively to enchant the 
coverage of measure. Thirty-six behavior indicators from the second phase were constructed into 
forty -two items, of which item to total correlation  ranged from 0.24 to 0.90 (p <.05) and Cronbach’s 
Alpha of each dimension ranged 0.51 to 0.82 (alpha of measure = 0.93). The results from 
confirmatory factor analysis supported the construct validity of the measure that all nine dimensions 
measured the same latent servant leadership variable (2 = 31.29, df=24, P-value=0.15, RMSEA=0.51; 
GFI = 0.94; CFI = 0.99; NNFI = 0.99, AVE = 0.55, CR = 0.92). All factor loadings were statistically 
significant, with values ranging from 0.67 to 0.88. 
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ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ในโรงพยาบาลเอกชน: การนิยามมโนทัศน์ 
และพัฒนาเครื่องมือวัด1 
เฉลิมรัตน์ จันทรเดชา2 
นําชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล3 
รัตติกรณ์ จงวิศาล4 
ยุทธนา ไชยจูกุล5 
บทคัดย่อ 
 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือวิเคราะห์และสังเคราะห์ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญท่ีนําไปสู่การนิยาม 
ความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ที่สอดคล้องกับบริบทสังคมและวัฒนธรรมไทย 2) เพ่ือกําหนด
ตัวช้ีวัดเชิงพฤติกรรมตามความหมายและองค์ประกอบจากการสังเคราะห์ที่นําไปสู่การสร้างเครื่องมือวัดภาวะผู้นํา
แบบผู้รับใช้ให้สอดคล้องกับบริบทการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน และ 3) เพ่ือตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือวัดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ที่ได้มาจากการประชุมกลุ่ม งานวิจัยน้ีใช้แบบแผนการวิจัยผสานวิธีตามลําดับเวลา 
3 ระยะ โดยระยะที่ 1 และ 2 ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ เริ่มต้นจากการใช้เทคนิคการวิจัยอนาคต เพ่ือสังเคราะห์
นิยาม ความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้จากความเห็นของผู้เช่ียวชาญ ระยะที่ 2 ใช้วิธีการจัด
ประชุมกลุ่มผู้เช่ียวชาญและอาจารย์พยาบาลเพ่ือระดมสมองในการกําหนดตัวช้ีวัดพฤติกรรมในแต่ละองค์ประกอบ       
ที่ได้จากการวิจัยระยะท่ี 1 สําหรับการวิจัยระยะที่ 3 ใช้การวิจัยเชิงปริมาณ โดยนําตัวช้ีวัดที่ได้สร้างเป็นข้อคําถาม 
นําไปทดลองใช้เก็บข้อมูลจากหัวหน้าพยาบาลจํานวน 116 คน จากโรงพยาบาลเอกชน 6 แห่ง เพ่ือหาคุณภาพ
เครื่องมือ ผลการสังเคราะห์ความเห็นของผู้เช่ียวชาญพบว่า องค์ประกอบภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ของแพทเตอร์สัน
และสเปียรส์ สามารถนํามาใช้ร่วมกันได้ โดยองค์ประกอบที่ไม่ซ้ําซ้อนและสอดคล้องกับบริบทสังคม และ
วัฒนธรรมไทยมี 9 องค์ประกอบ นําไปสู่การสร้างการกําหนดตัวช้ีวัดพฤติกรรมทั้งหมด 36 พฤติกรรมในระยะที่ 2 
ซึ่งนําไปใช้สร้างเครื่องมือวัดในระยะที่ 3 ทั้งหมด 42 ข้อ มีค่าอํานาจจําแนกอยู่ระหว่าง 0.24 ถึง 0.90(p<.05) มีค่า
แอลฟ่ารายด้านระหว่าง 0.512 ถึง 0.818 และทั้งฉบับ 0.93 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่า 9 
องค์ประกอบน้ีมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างเน่ืองจาก วัดตัวแปรแฝงตัวเดียวกัน ซึ่งคือภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ 
(2=31.29, df=24, P-value=0.15, RMSEA=0.51; GFI = 0.94; CFI = 0.99; NNFI = 0.99, AVE = 0.55,             
CR = 0.92) มีค่านําหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.67 ถึง 0.88 
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ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
 จากสถานการณ์ ใน ปัจจุ บันที่ เ กิดการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทําให้องค์การต้องรู้จัก
การปรับตัวอย่างรวดเร็ว การท่ีองค์การจะปรับตัวให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน จําเป็นต้องมี
การพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ
ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการดําเนินงานของ
หน่วยงาน  ผู้ที่ มีบทบาทในการพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานมากที่สุดก็คือ ผู้นํา ซึ่งเป็นปัจจัยที่สําคัญ
ต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ เพราะผู้นํา
เป็นผู้ที่มีภาระหน้าที่ความรับผิดชอบต่อทรัพยากร
บุคคลหน่วยงาน ให้สามารถดําเนินงานไปตาม
เป้าหมายที่องค์การได้กําหนดไว้ แต่การปรับตัวที่
รวดเร็วนํามาซึ่งความกดดันในการปฏิบัติงานให้กับ
บุคลากรในหน่วยงาน ผู้นําจึงไม่อาจให้ความสําคัญกับ
เป้าหมายขององค์การเพียงอย่างเดียว จึงมีการ
ปรับเปลี่ยนมุมมอง ไปสู่การทํางานเป็นทีม การอยู่
ร่วมกันเป็นชุมชน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมี
พฤติกรรมที่มีคุณธรรม จริยธรรม การดูแลเอาใจใส่
เพ่ือนร่วมงานและการมุ่งพัฒนาสนับสนุนให้ผู้ ใต้ 
บังคับบัญชามีประสิทธิภาพการทํางานที่สูงขึ้น ซึ่ง
สามารถช่วยให้องค์การพัฒนาผลการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพได้  
 คนแรกที่เสนอแนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับ
ใช้คือ พระเยซู คริสต์ ผู้ก่อต้ังศาสตนาคริสต์ ที่ ภาวะ
ผู้นําแบบผู้รับใช้เป็นหัวใจของผู้นําศาสนาคริสต์ ผู้นํา
แบบผู้รับใช้น้ันมีความแตกต่างกับผู้รับใช้ ผู้ที่เป็นคริส
เ ตียนที่ ไม่ ใ ช่ผู้ นํ าจะเรี ยกว่าผู้ รับใ ช้คื อการทํ า
ประโยชน์ใ ห้แ ก่ผู้ อ่ืน  ผู้ที่ เ ป็นผู้ นับถือพระเ จ้า 
ตัวอย่างเช่นการล้างเท้าให้กับผู้ที่เป็นสาวกของพระ
เจ้า เป็นต้น ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้มิได้เป็นรูปแบบ
เฉพาะของภาวะผู้นํา แต่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจท่ีอยู่
เบ้ืองหลังความคิด คําพูดและการกระทําของผู้นํา 
ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ไม่ได้อยู่บนพ้ืนฐานของตําแหน่ง
หรือบทบาทของการเป็นผู้นํา แต่เป็นไปตามบทบาท
อาชีพ วิสัยทัศน์และหลักการของแต่ละบุคคล        
ความท้าทายอย่างหน่ึงของภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้คือ 
ต้องแน่ใจว่าวิสัยทัศน์และหลักการน้ันอยู่ในแนวทาง
ปฏิบัติเดียวกับผู้อ่ืนในองค์การ 
 ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ เป็นทฤษฎีภาวะ
ผู้นําที่เป็นทฤษฎีสมัยใหม่สําหรับการศึกษาภาวะผู้นํา
ขององค์การ โรเบิร์ต กรีนลีฟ (Robert K. Greenleaf) 
และลาลี่ สเปียรส์ (Larry Spears) เป็นบุคคลที่ได้รับ
การยอมรับมากที่สุดในการศึกษาภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ 
กรีนลีฟ (Greenleaf, 1977) อดีตผู้บริหารของเอ ที 
แอนด์ ที (AT&T) ซึ่งได้เขียนหนังสือช่ือ Servant as 
Leader ต้ังแต่ปี ค.ศ. 1970 ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้
เป็นการเปลี่ยนแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้นําที่ยึดติดกันมา 
ในอดีตรูปแบบของผู้ นําขององค์การจะเป็นใน
ลักษณะ "ข้ามาคนเดียว" ขณะที่ในคํานิยามภาวะ
ผู้นําแบบผู้รับใช้ของกรีนลีฟ (Greenleaf, 1976)  
หมายความถึง บุคคลที่มีความเป็นผู้รับใช้มาอันดับ
แรก โดยในความเป็นผู้นําแบบผู้รับใช้ของกรีนลีฟได้
กล่าวไว้ว่า “ผู้นําแบบผู้รับใช้จะต้องเป็นผู้ที่คอย
ช่วยเหลือผู้ อ่ืนอยู่ก่อนแล้ว มันเป็นความรู้สึกที่
เกิดขึ้นตามธรรมชาติของผู้ที่มีความต้องการที่จะ
สนับสนุนและช่วยเหลือผู้อ่ืน และจิตใต้สํานึกจะเป็น
ตัวนําพาบุคคลน้ันขึ้นสู่ความเป็นผู้นํา ความแตกต่าง
ที่ประจักษ์ที่ให้เห็นในตัวบุคคลเป็นสิ่งที่ต้องนํามา
พิจารณาถึงการเป็นผู้รับใช้ สิ่งที่จะทดสอบได้ดีที่สุด
ว่าการที่ บุคคลนั้นมีการเติบโตขึ้นมาเพ่ือเป็นผู้ที่
ช่วยเหลือผู้อ่ืน คือ บุคคลน้ันชอบช่วยเหลือผู้อ่ืนอยู่
ตลอด ดูเป็นผู้ที่ใส่ใจในตนเอง มีความเป็นตัวของ
ตัวเอง รักความอิสระ ช่ืนชอบที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืน มี
ความช่ืนชอบที่จะเป็นผู้ ช่วยเหลือสนับสนุนผู้ อ่ืน
หรือไม่” ในขณะท่ีรูปแบบของการไม่ใส่ใจต่อ
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พนักงานยังคงเกิดขึ้นอยู่เรื่อยๆในองค์การปัจจุบัน 
สเปียรส์เช่ือว่าองค์การเหล่าน้ีกําลังก้าวเข้าสู่ยุคของ
ไดโนเสาร์ ในเอกสารงานวิจัยที่เผยแพร่ในปัจจุบัน
มั ก จะพบคํ า ว่ า  ภาวะผู้ นํ าการ เปลี่ ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ภาวะผู้นําการ
แลกเปลี่ยน (Transactional leadership) และภาวะ
ผู้นําแบบผู้รับใช้ (Servant leadership) ที่มีความหมาย
คล้ายๆ กัน ในขณะที่สโตน รัซเซลและแพทเทอร์สัน 
(Stone, Russell, & Patterson, 2004).  ได้กล่าวว่า
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงน้ันแสดงให้เห็นว่ามุ่งเน้น
ความเป็นผู้ นําในองค์การ ให้สามารถตอบสนอง
วัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลักสําคัญ ซึ่งไม่เพียง
พอที่จะอธิบายพฤติกรรมที่เป็นการช่วยเหลือผู้อ่ืน
ตามธรรมชาติได้ หรืออาจกล่าวว่าการช่วยเหลือไม่ได้
มุ่งเน้นไปที่ผู้ตาม พฤติกรรม ด้วยเช่นน้ีแพทเทอร์สัน
(Patterson, 2003) จึงได้ให้นิยามของภาวะผู้นํา
แบบผู้รับใช้ดังน้ี ผู้นําแบบผู้รับใช้ คือ บุคคลที่ให้การ
สนับสนุนโดยมุ่งเน้นไปที่ผู้ตาม โดยสิ่งที่มุ่งเน้นน้ัน
เป็นสิ่งที่เก่ียวข้องกับผู้ตามเป็นหลัก และเก่ียวข้อง
กับสิ่งต่างๆท่ีอยู่รอบๆองค์การ โครงสร้างของผู้นํา
แบบผู้รับใช้ คือการทําคุณความดี หรืออะไรก็ตามที่
เป็นนิยามของสิ่งที่ดี ศีลธรรม คุณภาพในตัวบุคคล 
หรืออะไรที่เป็นคุณภาพทั่วไปของการทําความดี หรือ
ศีลธรรมที่ดีที่สุด  
ต้ังแต่ปี ค.ศ. 1990 จนถึงปี ค.ศ. 2003 งาน
ที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้จะมุ่งเน้นไปที่
การระบุถึงองค์ประกอบหลัก นิยามและความหมาย
ที่ช่วยให้การนําแนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ไป
ประยุกต์ใช้ในสาขาต่างๆได้หลากหลายที่สุด เป็นที่
ยอมรับว่าแนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้เป็นแนวคิดที่
นักวิชาการกําลังให้ความสนใจมากที่สุดแนวคิดหน่ึง
ในเรื่องภาวะผู้นําของศตวรรษที่ 21 จึงทําให้มีบุคคล
ที่มีช่ือเสียงในวงการนักวิชาการ นักเขียนและนักพูด 
ได้นําเสนอแนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ออกมา
มากมายและได้ระบุคุณลักษณะที่ เ ก่ียวข้องกับ
ลักษณะของพฤติกรรมของผู้นําไว้ จะเห็นได้จากสิ่งที่ 
โรเบิร์ต กรีนลีฟ เขียนไว้จากบทความแรกท่ีได้ทํา
การตีพิมพ์ถึงทฤษฏีทางพฤติกรรมศาสตร์ของภาวะ
ผู้ นําแบบผู้รับใช้มี ด้วยกัน 10 คุณลักษณะหลัก 
(Russel & Stone, 2002) และใน ปี ค.ศ. 1995 ลาลี่ 
สเปียรส์ (Spears, 2010) ได้ระบุคุณลักษณะที่
สําคัญของภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ไว้ 10 คุณลักษณะ 
โดยพิจารณางานเขียนต้นฉบับของกรีนลีฟเป็น
คุณลักษณะหลักรวมกับประสบการในการทํางาน
ของสเปียรส์ 10 คุณลักษณะน้ีนําไปสู่การปฏิบัติที่
แสดงความหมายของความเป็นผู้นําผู้รับใช้ อีกหน่ึง
แนวคิดที่ได้รับการยอมรับในการนําไปศึกษาใน
บริบทต่างคือแนวคิดของ แคทเทอรีน แพทเทอร์สัน 
(Kathleen Patterson) ผู้เช่ียวชาญด้านภาวะผู้นํา
แบบผู้รับใช้จากมหาวิทยาลัยรีเจ้นท์และยังเป็นผู้
ประสานงานหลักในการประชุมงานวิจัยของภาวะ
ผู้นําแบบผู้รับใช้ของฝั่งตะวันออกที่รัฐเวอร์จิเนีย ได้
พัฒนาแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้ นํ าแบบผู้ รั บ ใ ช้ที่
เก่ียวข้องกับการทํางาน ทั้ง 7 โครงสร้างเหล่าน้ีเป็น
องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ในโมเดลของ
แพทเทอร์สัน ได้แก่ความรัก (Agapao Love) การมี
มารยาทและการถ่อมตัว (Act with humility) การ
เห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน (is an altruistic) การเป็น
คนในฝันของผู้ตาม (is visionary for the followers) 
การเป็นที่น่าเช่ือถือและไว้วางใจ (is trusting) การ
ให้บริการ (is serving) และการให้พลังอํานาจกับผู้ตาม 
(Empowers followers)  
ลักษณะการดําเนินวิชาชีพของพยาบาลมี
ลักษณะที่สอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ 
เน่ืองจากอาชีพพยาบาลมีพ้ืนฐานในการประกอบ
วิชาชีพเป็นผู้ ใ ห้บริการผู้ป่วยเป็นสิ่ งสําคัญและ
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สอดคล้อง กับนโยบายในการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล เพ่ือเป็นหลักประกันด้านสุขภาพกับผู้
มารับบริการจําเป็นต้องมีการพัฒนาภาวะผู้นําของ
ผู้บริหารการพยาบาลทุกระดับที่ปฏิบัติหน้าที่สัมพันธ์
โดยตรงกับผู้ ให้การพยาบาลแก่ผู้ ป่วยและเป็น
ผู้รับผิดชอบโดยตรงต่อผลผลิตทางการพยาบาล 
(พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์, 2540) โดยเฉพาะในกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชนที่มีนโยบายในการบริหารมุ่งเน้น
ไปที่ความพึงพอใจของผู้มารับบริการเป็นสิ่งสําคัญ มี
เ ป้าหมายในการส ร้างผลกําไรใ ห้ กับองค์การ 
พยาบาลซึ่งเป็นบุคลากรในองค์การท่ีมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้มารับบริการมากที่สุด ในการปฏิบัติต่อผู้ป่วยของ
โรงพยาบาลเอกชนพยาบาลจะปฏิบัติต่อผู้ป่วยหรือผู้
มารับบริการเสมือนเป็นลูกค้าที่สําคัญขององค์การ 
ส่งผลให้พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนนอกจากต้อง
ทําหน้าที่ในการดูแลช่วยเหลือผู้ป่วยซึ่งเป็นพ้ืนฐาน
วิชาชีพแล้ว ยังต้องคํานึงถึงการปฏิบัติต่อผู้มารับ
บริการให้เกิดความพึงพอใจสูงสุด 
แนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้เป็นแนวคิดที่
เ กิดขึ้นจากพฤติกรรมของผู้ นําในองค์การของ
ประเทศในแถบตะวันตก ซึ่งมีลักษณะของวัฒนธรรม
ในองค์การที่แตกต่างจากในประเทศไทยหรือมีบาง
พฤติกรรมที่ไม่ได้เกิดขึ้นในองค์การของประเทศไทย 
บางลักษณะมีความแตกต่างกันไปตามมุมมองของ
นักวิชาการ ในประเทศไทยมีผู้ที่ ใ ห้ความสนใจ
แนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้อยู่หลายสาขาด้วยกัน 
สําหรับแนวคิดที่ได้รับความนิยมในการนํามาศึกษา
ในงานวิจัยของประเทศไทยมีอยู่ 2 แนวคิดคือ 
แนวคิดของสเปียรส์ (Spears, 1995) และแพทเตอร์สัน 
(Patterson, 2003) ซึ่งงานวิจัยที่มีอยู่ส่วนมากจะ
เป็นการนําเครื่องวัดที่สร้างขึ้นมาจากพฤติกรรมของ
องค์การในแถบตะวันตก ซึ่งข้อคําถามบางข้อถูก
สร้างขึ้นมาเพ่ือสะท้อนพฤติกรรมภาวะผู้นําแบบผู้รับ
ใช้ในสังคมตะวันตก หรืออาจจะเป็นพฤติกรรมที่
ไม่ได้เกิดขึ้นกับบริบทสังคมและวัฒนธรรมในองค์การ
ของประเทศไทยหรืออาจเป็นพฤติกรรมในอุดมคติไม่
มีทางเกิดขึ้นได้ และในการนําเครื่องมือวัดมาแปล
และปรับบริบทให้มีความสอดคล้องน้ัน มิได้ผ่าน
กระบวนการตรวจสอบความเท่ียงตรงท่ีถูกต้อง 
ดังน้ันในงานวิจัยครั้งน้ีจึงได้นําเทคนิควิธีการวิจัย
อนาคตแบบ อี ดี เอฟ อาร์ (Ethnographic Delphi 
Futures Research: EDFR) มาใช้เพ่ือสังเคราะห์
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับองค์ประกอบที่
เหมาะสม หรือควรใช้องค์ประกอบจากแนวคิดใด 
เพ่ือมาประยุกต์ใช้ในประเทศไทยได้ จากน้ันจึงให้
ผู้ เ ช่ียวชาญด้านภาวะผู้นําและอาจารย์พยาบาล
ร่วมกันสร้างตัวช้ีวัดพฤติกรรมที่สะท้อนถึงภาวะผู้นํา
แบบผู้รับใช้ แล้วจึงนําไปทดลองกับกลุ่มตัวอย่างเพ่ือ
ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวัด ทั้งน้ีการเก็บข้อมูล
ภายในองค์การและอ ยู่ภายใ ต้กลุ่ มงานย่อยๆ 
เก่ียวกับพฤติกรรมของหัวหน้าคนเดียวกัน และอยู่
ร่วมกลุ่ ม เ ดียวกันมี โอกาสท่ีจะมีความคิดเ ห็น
สอดคล้องกันสูง อาจละเมิดความไม่เป็นอิสระจาก
กัน ซึ่งมีทฤษฎีบอกถึงความเป็นไปได้ที่ตัวแปร จะมี
ระดับการวิเคราะห์ระดับกลุ่ม ผู้วิจัยจึงจัดตัวแปร
เป็นตัวแปรระดับกลุ่มงาน (ณัฐวุฒิ, 2556) ดังน้ันใน
การพัฒนาแบบจําลองการวัด จึงทําการเก็บข้อมูลจึง
ทําการเก็บกับหัวหน้าพยาบาลเท่าน้ัน 
  
วัตถุประสงค์ในการวิจัย 
1. เพ่ือวิเคราะห์และสังเคราะห์ความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญท่ีนําไปสู่การนิยาม ความหมายและ
องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ที่สอดคล้อง
กับบริบทสังคมและวัฒนธรรมไทย 
2. เ พ่ือกําหนดตัวช้ีวัดเชิงพฤติกรรมตาม
ความหมายและองค์ประกอบจากการสังเคราะห์ที่
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นําไปสู่การสร้างเครื่องมือวัดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ให้
สอดคล้องกับบริบทการทํางานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชน 
3. เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวัดภาวะ
ผู้นําแบบผู้รับใช้ที่ได้มาจากการประชุมกลุ่ม 
 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งน้ีใช้แบบแผนการวิจัยผสานวิธี
(Mixed Methods) ที่มี 3 ระยะตามลําดับเวลา เริ่ม
จากการใช้การวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือสํารวจแล้วจึงตาม
ด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ (Sequential Mixed Design) 
(Teddlie & Tashakkori. 2009) ดังแสดงในภาพ 
ประกอบ 1 
 
ภาพประกอบ 1 แบบแผนการวิจัยผสานวิธี 
  
จากการวิจัยผสานวิธีระหว่างการิวิจัยเชิง
คุณภาพและเชิงปริมาณเพ่ือระบุนิยาม ความหมาย
และองค์ประกอบ จากนั้นนําไปกําหนดตัวช้ีวัด
พฤติกรรมภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ด้วยเทคนิคการ
ประชุมกลุ่ม เมื่อได้ตัวช้ีวัดที่สะท้อนพฤติกรรมภาวะ
ผู้นําแบบผู้รับใช้แล้วจึงนําไปสร้างเป็นเครื่องมือวัด 
แล้วจึงนําไปทดลองใช้เพ่ือหาคุณภาพเครื่องมือ และ
เป็นการทดสอบตัวช้ีวัดที่ได้จากกระบวนการวิจัยเชิง
คุณภาพในขั้นตอนที่ 1 และ 2 ทั้งน้ีก่อนการเข้าสู่
กระบวนการวิจัย ผู้วิจัยได้ส่งเอกสารการทบทวน
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง พร้อมทั้งประเด็นข้อ
คําถามที่จะสัมภาษณ์ เพ่ือให้ผู้เช่ียวชาญได้เตรียม
ข้อมูลและแนวทางในการให้สัมภาษณ์อย่างอิสระ ซึ่ง
มีรายละเอียดในแต่ละขั้นตอนดังน้ี 
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 ขั้นตอนที่ 1 เริ่มต้นการวิจัยเชิงคุณภาพ
ด้วยเทคนิคการวิจัยอี ดี เอฟ อาร์ (EDFR) เพ่ือ
สังเคราะห์ ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญด้านภาวะ
ผู้ นํ าจํ านวน  5  ท่ านในการสั ง เคราะ ห์ นิ ยาม 
ความหมายและองค์ประกอบ และประเด็นสําคัญ       
ที่เก่ียวข้องระหว่างแนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้กับ
บริบทสังคมและวัฒนธรรมขององค์การในประเทศไทย 
พร้อมทั้งหาฉันทามติด้วยการประเมินระดับความเห็น
ด้วยในประเด็นต่างๆ ของผู้เช่ียวชาญ 
 ขั้นตอนที่ 2 นํานิยาม ความหมายและ
องค์ประกอบ มาสร้างตัวช้ีวัดด้วยการประชุมกลุ่ม
ระห ว่างอาจาร ย์พยาบาลจํานวน  4  ท่ าน กับ
ผู้เช่ียวชาญผู้เช่ียวชาญด้านภาวะผู้นําจํานวน 1 ท่าน 
รวมเป็น 5 ท่าน ในการประชุมกลุ่มเพ่ือร่วมกันระดม
สมอง สร้างตัวช้ีวัดที่สะท้อนพฤติกรรมการเป็นผู้นํา
แบบผู้รับใช้ในบริบทของพยาบาล 
 ขั้นตอนที่ 3 นําตัวช้ีวัดที่ได้จากการประชุม
กลุ่มมาสร้างแบบสอบถาม จากน้ันผู้วิจัยนําเคร่ืองมือ
ไปทดลองเก็บข้อมูล (Tryout) กับหัวหน้าพยาบาล
ของโรงพยาลเอกชน จํานวน 116 คน จากโรงพยาบาล 
เอกชนจํานวน 6 แห่ง เพ่ือทดสอบคุณภาพของ
เครื่องมือวัด ด้วยการหาค่าความเช่ือมั่น ค่าอํานาจ
จําแนก และทําการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิง
โครงสร้าง 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ระยะที่  1 ใช้การวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) เ พ่ือ วิ เคราะห์ประเ ด็นสาระสําคัญที่
เก่ียวข้องกับการนิยาม ความหมายและองค์ประกอบ
ของภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ที่สอดคล้องกับบริบท
สังคมและวัฒนธรรมไทย จากน้ันนําผลจากการ
สังเคราะห์ประเด็นสําคัญที่ได้จากผู้เช่ียวชาญ ส่งผล
ให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาเพ่ิมเติมและให้ผู้เช่ียวชาญ
แสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมในประเด็นที่ยังไม่มีความ
ชัดเจน โดยพิจารณาจากการวิเคราะห์ความเป็น
ฉันทามติ (Consensus) ด้วยการหาค่ามัธยฐาน 
(Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile 
range) ของแต่ละองค์ประกอบ หากค่ามัธยฐานมีค่า
ต้ังแต่ 3.50 ขึ้นไปและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ไม่เกิน 
1.50 แสดงว่ากลุ่มผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นที่
ตรงกัน (สุวิมล ว่องวาณิช, 2548) 
 ระยะที่ 2 ใช้การวิเคราะห์จากกระบวนการ
กลุ่มในการประชุมกลุ่มเพ่ือระดมสมองและสังเคราะห์ 
เ พ่ื อ กํ าหนดดัชนี ช้ี วัด เ ชิ งพฤติกรรมที่ สะท้ อน
พฤติกรรมภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ตามองค์ประกอบที่ได้
จากระยะที่ 1  
 ระยะที่ 3 ใช้การวิเคราะห์ด้วยการหาค่า
อํานาจจําแนกรายข้อด้วยวิธีการ หาค่าความสัมพันธ์
รายข้อกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) 
ค่าความเช่ือมั่นครอนบาร์คแอลฟ่า (Alpha: α) และ
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirm 
Factor Analysis: CFA) เพ่ือทดสอบความเที่ยงตรง
เชิงโครงสร้าง (Construct Validity) 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยสามารถแบ่งออกได้ 3 ส่วนตาม
ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย โดยในแต่ละส่วนมี
รายละเอียดดังต่อไปน้ี 
 ส่วนที่ 1 ผลการสังเคราะห์นิยามความหมาย
และองค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ที่
สอดคล้องกับบริบทสังคมและวัฒนธรรมไทย 
 จากการแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระของ
ผู้เ ช่ียวชาญในรอบที่ 1 ผู้ วิจัยนําความคิดเห็นไป
วิเคราะห์สรุปประเด็นจากน้ันจึงนําผลการวิเคราะห์
ความคิดเห็นกลับไปให้ผู้เช่ียวชาญ เพ่ือใช้สัมภาษณ์
ผู้เช่ียวชาญในรอบที่ 2 ซึ่งเป็นการสัมภาษณ์เพ่ือ
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ยืนยันความคิดเห็นที่ผู้เช่ียวชาญได้แสดงไว้ในรอบท่ี 
1 พร้อมทั้งแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมหรือประเด็นที่
ผู้เช่ียวชาญยังไม่แน่ใจ สรุปผลการแสดงความคิดเห็น
ในรอบที่ 2 และสร้างเป็นแบบสอบถามในลักษณะ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ เพ่ือหาฉันทามติ
ของผู้เช่ียวชาญและกลับไปสัมภาษณ์รอบที่ 3 เพ่ือ
ยืนยันความคิดเห็นที่ได้ทั้งหมด จากนั้นนําข้อมูลใน
การสัมภาษณ์รอบท่ี 3 มาสรุปผลการแสดงความ
คิดเห็นและนําแบบสอบถามการประเมินสอดคล้อง
ไปให้ผู้เช่ียวชาญประเมิน ในการประเมินฉันทามติ
รอบที่ 1 พิจารณาจากค่ามัธยฐาน (Median) และค่า
พิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile range) พบว่า
ยังมีบางประเด็นการกําหนดองค์ประกอบที่มีค่าไม่
ผ่านเกณฑ์ ผู้ วิจัยจึงนําผลความคิดเห็นในแบบ
ประเมินกลับมาวิเคราะห์เพ่ิมเติม จากน้ันทําการสรุป
ประ เ ด็นแล้ วกลั บ ไป ใ ห้ผู้ เ ช่ี ย วชาญประ เมิ น 
ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันหรือ
เป็นฉันทามติในทุกๆ ประเด็น ผู้ วิจัยจึงทําการ
สรุปผลออกมาเป็น 3 ประเด็นหลัก ได้แก่ ประเด็น
ในเชิงทฤษฏี ประเด็นการนําแนวคิดภาวะผู้นําแบบ
ผู้รับใช้มาใช้ในบริบทสังคมไทย และประเด็นนิยาม 
ความหมายและองค์ประกอบ โดยมีรายละเอียดแต่
ละประเด็นดังน้ี 
 ประเด็นในเชิงทฤษฎี 
 จากการตรวจสอบความสอดคล้องของ
แนวคิดในเชิงทฤษฎีพบว่า แนวคิดภาวะผู้นําแบบ
ผู้รับใช้สามารถนํามาประยุกต์ใช้ในบริบทสังคมและ
วัฒนธรรมการทํางานของคนไทยได้ เน่ืองจากรูปแบบ
การบริหารองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงจากการ
บริหารงานแบบหัวหน้าสั่งการแล้วลูกน้องลงมือทํา 
(Top down Management) ไปเป็นรูปแบบการบริหาร 
องค์การจากด้านล่างสู่ด้านบน (Bottom Up) คนไทย
มีรูปแบบวัฒนธรรมในองค์การที่แตกต่างจากสังคมใน
องค์การของต่างประเทศ สังคมการทํางานของ
องค์การในประเทศไทยมีลักษณะเป็นสังคมเครือญาติ
มีความเอ้ืออาทรต่อกัน มีมนุษยสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน มีกิจกรรมหลังเลิกงานร่วมกัน มีการสังสรรค์
ในหมู่เพ่ือนร่วมงาน คอยดูแลซึ่งกันและกันซึ่งบุคลากร
ในองค์การเป็นคนรุ่นใหม่ ในองค์การหรือกลุ่ ม 
Generation Y ที่มีลักษณะของพฤติกรรมที่รักอิสระ 
ต้องการแสดงออกถึงความสามารถของตนเอง มีความ
มุ่งมั่นในการทํางานที่สูง ต้องการให้หัวหน้าคอย
สนับสนุนความคิดของตนหรืองานที่ตนเองได้รับ
มอบหมาย ไม่ต้องการให้ใครจู้จี้ จึงสรุปได้ว่าแนวคิด
ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้สามารถนําไปประยุกต์ใช้กับ
องค์ที่มีโครงสร้างการบริหารแบบใหม่ซึ่งมีบุคลากร
เป็นคนรุ่นใหม่ 
 สังคมไทยมีวัฒนธรรมของความอาวุโส การ
ให้เกียรติและให้ความเคารพผู้ที่อาวุโสในการทํางาน 
ทําให้องค์การภาคต่างๆ ในประเทศไทยมีรากฐาน
ของระบบในองค์การมาจากระบบเจ้าขุนมูลนาย
(Bureaucracy) ถึ งแม้ ว่ า ในปัจจุ บันจะเ กิดการ
ปรับเปล่ียนไปแล้ว แต่ยังมีอยู่ในบางองค์การ ซึ่งมอง
ว่าไม่มีผลต่อที่ผู้นําที่มีความอาวุโสมากกว่าจะไม่มี
ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ เน่ืองจากในปัจจุบันมีการ
ประเมินประสิทธิภาพในการทํางานหรือแม้แต่
หน่วยงานภาครัฐเองก็มีตัวช้ีวัดหรือ KPI (Key 
Performance Index) เป็นการวัดผลการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานราชการในหลายๆ ด้าน เน้นการทํางาน
เป็นทีมซึ่งต้องอาศัยทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับ 
บัญชาร่วมมือกันในการทํางาน ผู้เช่ียวชาญให้ความ
คิดเห็นว่า หากองค์การภาครัฐยังคงมีระบบเจ้าขุน 
มูลนายอยู่จึงควรสนับสนุนให้ผู้ นําในหน่วยงาน
ภาครัฐมีภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้จึงจะส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้นตามไป 
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 จากแนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ที่เป็นหัวใจ
ของผู้นําศาสนาคริสต์ และมีงานวิจัยที่สนับสนุน
ความสอดคล้องของแนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้กับ
พระคําภีร์ American Bible ที่อ้างถึงคําว่า “ผู้รับใช้” 
(Servant) แต่การท่ีผู้นําคนหน่ึงจะมีภาวะผู้นําแบบ
ผู้รับใช้ไม่จําเป็นว่าผู้นําคนนั้นจะต้องนับถือศาสนา
คริสต์ คําสอนของพุทธศาสนาก็มีความสอดคล้องกับ
แนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ในหลายๆ หลักธรรม
ด้วยกัน ตัวอย่างเช่น ในมิติของผู้นํากับหลักอิทธิบาท 
4 ประกอบไปด้วย ฉันทะ วิริยะ จิตตะและวิมังสา        
ที่อธิบายถึงลักษณะของผู้นําที่จะให้ผู้ตามทําอะไร 
ผู้นําจะต้องคิดถึงฉันทะของผู้ตามก่อน แสดงให้เห็นว่า
แนวคิดของภาวะผู้นําตามหลักคําสอนของศาสนาพุทธ 
น้ันคือการมุ่งเน้นไปที่ความพึงพอใจในการปฏิบัติของ
ผู้ตาม ดังน้ันแนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ไม่ได้ยึดติด
กับหลักคําสอนของศาสนาใดศาสนาหน่ึง แต่เป็น
บทบาทของผู้นําและหลักการในการปฏิบัติของแต่ละ
บุคคล 
 ประเด็นในเชิงปฏิบัติ 
 แนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้มีคุณลักษณะที่
เหมือนและแตกต่างกับภาวะผู้นําหลายๆ รูปแบบ
ด้วยกัน แต่ลักษณะของภาวะผู้นําที่ใกล้เคียงกับภาวะ
ผู้ นํ าแบบผู้ รั บ ใ ช้มากที่ สุ ดคื อ  ภาวะผู้ นํ าการ
เปลี่ยนแปลง ลักษณะของภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้มี
ความเหมือนและแตกต่างจากภาวะ ผู้ นํ าการ
เปลี่ยนแปลง ความแตกต่างระหว่างผู้นําทั้ง 2 แบบ
อยู่ที่เป้าหมายที่มุ่งเน้น ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
มุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ในขณะที่ภาวะผู้นําแบบ
ผู้รับใช้จะมุ่งเน้นไปที่การปฏิบัติของคน กล่าวคือ 
มุ่งเน้นไปที่การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา กล้าเผชิญ
ปัญหาด้วยความมั่นใจแต่คุณลักษณะที่มีความ
เหมือนกันคือ ผู้นําต้องมีวิสัยทัศน์ เพราะวิสัยทัศน์
เป็นคุณลักษณะที่สําคัญของการเป็นผู้นําที่จะนําพา 
องค์การไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้  
 ส่วนภาวะผู้นําเชิงบารมีกับภาวะผู้นําแบบ
ผู้รับใช้น้ัน คณะผู้เช่ียวชาญมองว่า ภาวะผู้นําเชิงบารมี
เป็นสิ่งที่มีเฉพาะในตัวบุคคล (Born to be charisma) 
หรือเป็นลักษณะพิเศษของตัวบุคคล (Gifted) เป็นสิ่ง
ที่อยู่ภายในตัวบุคคลที่มีความแตกต่างกับภาวะผู้นํา
แบบผู้รับใช้ที่สามารถสร้างขึ้นได้ หรือเกิดจากการเรียนรู้ 
(Learning) การถ่ายทอดทางสังคม (Socialization) จาก
บุคคลในครอบครัว สถานที่ทํางาน แต่ภาวะผู้นํา
แบบผู้รับใช้สามารถฝึกฝนให้เป็นตามคุณลักษณะที่
กําหนดไว้ได้ ภาวะผู้นําอีกรูปแบบที่มีผู้ให้ความสนใจ
คือ ภาวะผู้นําแบบ LMX ซึ่งผู้เช่ียวชาญมองว่า มี
ความแตกต่างกันโดยเฉพาะในบริบทของสังคมไทย 
ภาวะผู้นําแบบ LMX อาจจะไม่สอดคล้องกับบริบท
สังคมและวัฒนธรรมการทํางานของสังคมไทย 
เน่ืองจากคนไทยมีลักษณะที่รักพวกพ้อง อาจทําให้
เกิดการเมืองภายในองค์การท่ีรุนแรงข้ึนและมีผลต่อ
การดําเนินงานให้เป็นไปตามท่ีเป้าหมายขององค์การ
ได้ ต้ังไ ว้  การช่วยเหลือของผู้ นํ าแบบ  LMX จะ
สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาคนใดที่มีความสัมพันธ์
ใกล้ชิดสนิทสนมกับผู้นํามากก็จะได้รับการปฏิบัติที่ดี
จากผู้นํา หรือในบางสถานการณ์อาจจะได้รับการ
ช่วยเหลือเป็นกรณีพิเศษกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาที่มี
ความสัมพันธ์กับผู้นําแบบเพ่ือนร่วมงานทั่วๆ ไป 
 รูปแบบภาวะผู้นําที่เหมาะสมกับองค์การใน
ประเทศไทย ผู้ เช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นไปใน
ทิศทางเดียวกันว่า ไม่มีภาวะผู้นําแบบใดที่สามารถ
ใช้ได้กับการบริหารองค์การท้ังองค์การ ภาวะผู้นํา
รูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับองค์การน้ันจึงขึ้นอยู่กับ
ตําแหน่ง (Position) ในการบริหารหรือการดําเนินงาน 
ลักษณะของบุคลากรและสถานะ (Status) ของธุรกิจ
ว่าอยู่ในขั้นใดของวงจรธุรกิจ หากเป็นผู้บริหาร
ระดับสูงควรจะเป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง แต่ที่
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ระดับของผู้บริหารระดับกลางกับระดับผู้ปฏิบัติงาน 
ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้น่าจะมีประสิทธิภาพมากกว่า 
ดังแสดงในภาพประกอบ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 2 แสดงระดับของการบริหารงานกับ 
          ภาวะผู้นํา 
 
 การแสดงบทบาทภาวะผู้นํา อาจจะมีทั้ง 2 
รูปแบบหรือมีลักษณะของภาวะผู้ นํามากกว่า 2 
รูปแบบอยู่ ด้วยกันตัวอย่างเช่น มีภาวะผู้ นําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ร่วมกัน โดย
อาจจะมีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 80% และมี
ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ 20% คือ เป็นภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง ให้องค์การสามารถดําเนินงานไปถึง
เป้าหมายขององค์การได้เป็นอย่างดี ในขณะเดียวกัน
ก็เป็นผู้นําแบบผู้รับใช้ สร้างแรงจูงใจ สนับสนุน มี
ความเห็นอกเห็นใจซึ่งจะเป็นได้ในรูปแบบองค์การท่ี
มีระดับของการบริหารงานไม่สูงมากนัก  
 ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้นํามาประยุกต์ใช้กับ
องค์ การ ท่ีมี ว งจร ธุร กิจอ ยู่ ในขั้ น เ ติบ โต เ ต็มที่ 
(Mature) มีระบบรองรับการทํางานของบุคลากรได้ 
เป็นองค์การที่เจริญเติบโตข้ึนมาในช่วงระยะเวลา
หน่ึง มีมาตรฐานในกระบวนการผลิตหรือเป็น
องค์การท่ีมีโครงสร้างมีระบบที่มั่นคงแล้ว ไม่ใช่
องค์การท่ีมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารหรือ
องค์การท่ีก่อต้ังขึ้นมาใหม่ ซึ่งต้องการผู้นําที่กําหนด
แนวทางในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  
 ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้จะเห็นการปฏิบัติได้
ชัดเจนในองค์การที่มีระดับของสายการบังคับบัญชา
สั้นคือ องค์การที่มีผู้นํากับผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ใกล้กันหรืออยู่ติดกัน คนที่ขึ้นมาเป็นผู้นําในองค์การ
น้ันๆ มาจากผู้ปฏิบัติงานมาก่อน เคยอยู่ในระดับ
เดียวกับผู้ใต้บังคับบัญชามาก่อน เมื่อเกิดปัญหาใน
การทํางานผู้นําสามารถเข้าใจและแก้ปัญหาได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ หรือเป็นองค์ที่เป็นโครงสร้างแบบ
แบน (Flat Structure) ตัวอย่างเช่น ห้างร้าน ธุรกิจ
ขนาดกลางหรือขนาดย่อม (SMEs) เป็นต้น ภาวะ
ผู้นําแบบผู้รับใช้ยังสามารถประยุกต์ใช้ในองค์การไม่
แสวงหาผลกําไร (Non-profit) ซึ่งผู้นําไม่จําเป็นต้อง
คอยควบคุมทิศทางในการดําเนินงาน เพียงแต่คอย
สนับสนุนผู้ปฏิบัติงานและผลักดันแนวคิดที่ เป็น
ประโยชน์ต่อสังคมเท่าน้ัน 
 ประเด็นนิยาม ความหมายและองค์ประกอบ
ของภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ที่สอดคล้องกับบริบท
สังคมและวัฒนธรรมไทย 
จากการนําแนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้
จากองค์การในประเทศแถบตะวันตกมาปรับใช้กับ
องค์การในประเทศไทย ทําให้ต้องนิยามความหมาย
และกําหนดองค์ประกอบที่สอดคล้องกับสังคมและ
วัฒนธรรมในองค์การใหม่ ซึ่งผลจากการสังเคราะห์
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญพบว่า 
 คําว่า “ผู้ นําแบบผู้รับใช้” ผู้ เ ช่ียวชาญ
คิดเห็นว่าเป็นคําที่สื่อถึงภาวะผู้ นําที่ผู้ นําให้การ
สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา คําว่า ผู้สนับสนุนไม่ได้
หมายความถึง การรับใช้แต่ในการนําไปใช้ควรจะ
นิยามความหมายให้ชัดเจนโดยเฉพาะหากจะนําไปใช้
กับวิชาชีพพยาบาล คําว่า “ผู้รับใช้” ต้องนิยามให้
ชัดเจนว่าคือ ผู้นําที่ให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา
ภาวะผู้นาํแบบผู้รบัใช้
ภาวะผู้นาํ
การเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารระดับสูง
ระดับผู้ปฏิบตัิการ
ผู้บริหารระดับกลาง
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หรือว่าให้สิ่งอํานวยความสะดวก ซึ่งแนวคิดภาวะ
ผู้นําแบบผู้รับใช้น้ันมีความสอดคล้องกับลักษณะ
วิชาชีพของพยาบาลที่มี พ้ืนฐานมาจากผู้ให้ความ
ช่วยเหลือ ผู้เสียสละ มีความใกล้ชิดกันในหน่วยงาน 
ทําให้หัวหน้าพยาบาลเข้าใจปัญหาที่เกิดขึ้นและ
ทราบถึงสิ่งที่ผู้ปฎิบัติต้องการได้รับการสนับสนุน  
โดยนิยามความหมายของภาวะผู้นําแบบ
ผู้รับใช้ (Servant Leadership) ที่กําหนดขึ้นมาใหม่
คือ ลักษณะของผู้นําที่ให้ความสําคัญกับผู้ใต้บังคับ 
บัญชา แสดงออกถึงความรักที่แฝงอยู่ในรูปของ
คุณธรรมในจิตใจ มีศีลธรรม ให้เกียรติผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยยอมรับฟังความคิดเห็น เสียสละส่วนตัวเพ่ือ
สนับสนุนการทํางานของผู้ใต้บังคับบัญชา มีมุมมองถึง
การเปลี่ยนแปลงต่อสิ่งที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ทํางาน มีความเช่ือถือไว้วางใจต่อการปฏิบัติงานของ    
ผู้ใต้บัญชา มีการให้อํานาจในการปฏิบัติงานเพ่ือเป็น
การสนับสนุนการทํางาน สามารถตระหนักรู้ปัญหา
ในการทํางาน คอยให้ความช่วยเหลือและแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา มีการ
สร้างชุมชนในองค์การหรือหน่วยงานเพ่ือให้เกิดความ
รักสามัคคีภายในองค์การ 
องค์ประกอบที่เหมาะสมกับบริบทสังคม
และวัฒนธรรมการทํางานของคนไทยท่ีได้จากการ
สังเคราะห์แนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ของสเปียรส์
และแพทเตอร์สัน ผู้เช่ียวชาญให้ความคิดเห็นว่า 
แนวคิดของแพทเตอร์สันสามารถอธิบายพฤติกรรม
ของผู้นําแบบผู้รับใช้ได้ดีกว่าของสเปียรส์ แนวคิด
ของแพทเตอร์สันมีงานวิจัยสนับสนุนที่ ชัดเจน
มากกว่าแนวคิดของสเปียรส์ แต่ควรจะทําการ
สังเคราะห์แนวคิดของสเปียรส์กับแพทเตอร์สัน 
เน่ืองจากมีบางคุณลักษณะของทั้ง 2 แนวคิดที่มีลักษณะ
ของพฤติกรรมในแต่ละองค์ประกอบเหมือนกัน แต่
อาจจะใช่คําเรียกช่ือคุณลักษณะที่ต่างกัน ตัวอย่างเช่น 
การสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) กับวิสัยทัศน์ 
(Vision) ที่กล่าวถึงมุมมองของการทํางานในอนาคต
ที่ผู้นํามีเหมือนกัน เป็นต้น ผู้เช่ียวชาญจึงมีฉันมติใน
การใช้องค์ประกอบทั้ง 7 ของแพทเตอร์สันเป็น
องค์ประกอบหลักแล้ ว นําองค์ประกอบอีก  2 
องค์ประกอบที่ไม่ได้อยู่ในองค์ประกอบของแพท
เตอร์สันเพ่ิมเข้าไปเพ่ือให้อธิบายในบริบทของสังคม
และวัฒนธรรมการทํางานของคนไทยได้ชัดเจนมาก
ย่ิงขึ้น จึงได้องค์ประกอบทั้งสิ้น 9 องค์ประกอบดังน้ี 
1. การรักอย่างมีศีลธรรม (Agapao Love) 
2. การอ่อนน้อมถ่อมตน (Humility) 
3. การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน (Altruistic) 
4. การมีวิสัยทัศน์ (Vision)  
5. การเช่ือถือไว้วางใจ (Trust)  
6. การให้พลังอํานาจ (Empowerment)  
7. การบริการ (Service) 
8. การตระหนักรู้ (Awareness) 
9. การสร้างชุมชน (Community Building) 
 
ส่วนที่ 2 ผลการกําหนดตัวชี้วัดเชิงพฤตกิรรม 
ตามนิยาม ความหมายและองค์ประกอบที่ได้จาก
การสังเคราะห์ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
 จากผลการวิจัยในส่วนของการหานิยาม 
ความหมายและองค์ประกอบ ผู้วิจัยนําองค์ประกอบที่
ได้ไปสร้างเคร่ืองมือวัดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้สําหรับ
วัดหัวหน้าพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน โดยเชิญ
อาจารย์พยาบาลจํานวน 4 ท่าน ร่วมกับตัวแทน
ผู้เช่ียวชาญด้านภาวะผู้นําเข้ากลุ่มสนทนาเพ่ือระดม
สมอง (Brainstorming) ร่วมกันสร้างข้อคําถามที่
สะท้อนพฤติกรรมภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ของหัวหน้า
พยาบาล โดยใช้องค์ประกอบทั้ง 9 องค์ประกอบได้
ทั้งหมด 36 ข้อคําถามและได้มีการเพ่ิมข้อคําถามใน
บางองค์ประกอบที่มีจํานวนข้อน้อยเกินไปรวมเป็น
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ทั้งสิ้น 43 ข้อ มีลักษณะเป็นประโยคข้อความประกอบ
มาตรประเมินค่าความถ่ีของการกระทํา (Rating 
Scale) 6 ระดับ จาก“เป็นประจํา” ถึง “ไม่เคยทํา” 
ดังแสดงในตาราง 1 
 
ตาราง 1 แสดงรายละเอียดองค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ 
 
ชื่อองค์ประกอบ จํานวนข้อ ตัวอย่างข้อคําถาม 
1. การรักอย่างมีศีลธรรม 
(Agapao Love) 
6 ข้อ - ท่านปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรมและเท่าเทียมกัน ไม่มีการ
เลือกปฏิบัติ (เช่น จัดสรรงาน ผลประโยชน์ พัฒนาตนเองและการสนับสนุน
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการทํางาน) 
2. การอ่อนน้อมถ่อมตน 
(Humility) 
5 ข้อ - ท่านให้เกียรติผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีอาวุโสกว่าด้วยการเปิดใจรับฟังความ
คิดเห็นในทุกๆ เร่ือง 
3. การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน 
(Altruistic) 
7 ข้อ - ท่านใส่ใจดูแลสวัสดิภาพด้านสุขภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา (เช่น สวัสดิการ
ฉีดวัคซีน เป็นต้น) 
4. การมีวิสัยทัศน์ 
(Vision) 
8 ข้อ - ท่านมีการเตรียมความพร้อม และมีการแสดงวิสัยทัศน์เพ่ือรองรับความ
เปลี่ยนแปลงของหน่วยงานในอนาคต 
5. การเชื่อถือไว้วางใจ 
(Trust) 
2 ข้อ - เม่ือท่านได้มอบอํานาจในการทํางานไปแล้ว ท่านจะเชื่อใจและให้เกียรติใน
การตัดสินใจในการทํางานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
6. การให้พลังอํานาจ 
(Empowerment) 
4 ข้อ - เม่ือเกิดปัญหาในการทํางาน ท่านสามารถทําให้ลูกน้องมีความเชื่อม่ันในการ
ตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
7. การบริการ 
(Service) 
4 ข้อ - เม่ือผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน ท่านยินดีให้
ความช่วยเหลือในทุกๆ ด้าน 
8. การตระหนักรู้  
(Awareness) 
4 ข้อ - ท่านเป็นผู้ท่ีมีวิจารณญานในการรับฟังข้อมูลจากผู้ใต้บังคับบัญชาและไม่ฟัง
ความข้างเดียว 
9. การสร้างชุมชน 
(Community Building) 
3 ข้อ - เม่ือท่านได้รับความรู้หรือเทคนิคใหม่ในการทํางาน ท่านจะนํามาถ่ายทอด
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาในทีมของท่านได้รับทราบ 
 
 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือวัด 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นที่ 3 ของการวิจัย
แบ่งออกเป็น 3 ส่วนหลักดังน้ี 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่ม
ตัวอย่างจํานวน 116 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่มีสถานภาพสมรส  คิด เ ป็นร้อยละ  66 .4 
รองลงมาได้แก่ สถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 27.6 
ตามลําดับ ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 76.7 จบการศึกษาระดับปริญญาโท 
คิดเป็นร้อยละ 23.3 ตามลําดับ กลุ่มตัวอย่างมี
ผู้ใต้บังคับบัญชาเฉล่ียจํานวน 24 คน (2 = 24.39, 
S.D. = 50.541)  
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ตาราง 2 แสดงค่าความเช่ือมั่นและค่าอํานาจจําแนกรายขอ้ 
 
ชื่อองค์ประกอบ จํานวนข้อ ค่าอํานาจจําแนกรายข้อ
1 
(Item Total Correlation) 
ค่าความเชื่อม่ัน 
(Cronbach’s alpha) 
1. การรักอย่างมีศีลธรรม (Agapao Love) 6 ข้อ 0.56 – 0.74 0.747 
2. การอ่อนน้อมถ่อมตน (Humility) 5 ข้อ 0.24 – 0.53 0.703 
3. การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน (Altruistic) 7 ข้อ 0.26 – 0.71 0.592 
4. การมีวิสัยทัศน์ (Vision) 8 ข้อ 0.52 – 0.74 0.818 
5. การเชื่อถือไว้วางใจ (Trust) 2 ข้อ 0.83 – 0.90 0.650 
6. การให้พลังอํานาจ (Empowerment) 3 ข้อ 0.63 – 0.89 0.736 
7. การบริการ (Service) 4 ข้อ 0.53 – 0.71 0.512 
8. การตระหนักรู้ (Awareness) 4 ข้อ 0.78 – 0.67 0.704 
9. การสร้างชุมชน (Community Building) 3 ข้อ 0.60 – 0.81  0.582 
 
1ค่าอํานาจจาํแนกรายข้อมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ทุกข้อ 
 
ผลการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือจํานวน 9 
องค์ประกอบ 42 ข้อคําถามในตาราง 2 แสดงการ
ตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น (Reliability Test) และ
ค่าอํานาจจําแนกรายข้อ (Item Total Correlation) 
โดยมีค่ าความเ ช่ือมั่ นของ เครื่ อ งมือ วัดทั้ ง ชุด 
Cronbach's Alpha = 0.93และค่าความเช่ือมั่นใน
แต่ละด้านมีนัยสําคัญทางสถิติทุกด้านที่ระดับ .05 ใน
องค์ประกอบด้านการให้พลังอํานาจ (Empowerment) 
ได้ทําการตัดข้อคําถามออก 1 ข้อโดยมีเน้ือหาคือ 
“ผู้ ใ ต้ บั งคับ บัญชามักจะขอคําปรึกษาในการ
แก้ปัญหาเก่ียวกับงานที่ท่านได้มอบหมายให้ทํา” 
เน่ืองจากมีค่าอํานาจจําแนกร้ายข้อที่ไม่มีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 3 แบบจําลองโครงสร้างการวิเคราะห์ 
         องค์ประกอบเชิงยืนยันของภาวะ 
   ผู้นําแบบผู้รับใช้ 
หมายเหตุ: ค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนมาตรฐานขององค์ประกอบ
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 ผลการวิเคราะห์เชิงวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
พบว่า แบบจําลองสมมุติฐานที่กําหนดให้ตัวแปร
สังเกตทั้ง 9 องค์ประกอบวัดตัวแปรแฝงร่วมกันเพียง
ตัวเดียวน้ันคือ ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ ยังไม่กลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นผู้วิจัยจึงปรับโดยยอมให้
ความคลาดเคลื่อนในการวัดของตัวแปรสังเกตบางตัว
มีความสัมพันธ์กันได้ ผลปรากฏว่าแบบจําลองมี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ผ่านเกณฑ์ที่
ยอมรับได้ (2=31.29, df=24, P-value=0.15, 
RMSEA=0.51; GFI = 0.94; CFI=0.99; NNFI=0.99, 
AVE=0.55, CR=0.92) (ภาพประกอบ 2) เพ่ือตรวจสอบ
ว่าตัวแปรสังเกตจากองค์ประกอบของแนวคิดของ
แพทเตอร์สันและสเปียรส์วัดตัวแปรแฝงภาวะผู้นํา
แบบผู้รับใช้ตัวแปรเดียวกันหรือไม่ ผู้ วิจัยจึงได้
ทดสอบแบบจําลองการวัดทางเลือกที่กําหนดให้มีตัว
แปรแฝง 2 ตัวคือ ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ตามแนวคิด
ของแพทเตอร์สันและสเปียรส์ โดยกําหนดให้ตัวแปร
สังเกตที่ได้จากองค์ประกอบข่องแนวคิดของสเปียรส์ 
ได้แก่ การรับรู้ (Awareness) และการสร้างชุมชน 
(Building Community) วัดตัวแปรแฝงภาวะผู้นํา
แบบผู้รับใช้ของสเปียรส์ ส่วนตัวแปรสังเกตที่เหลือ
วัดองค์ประกอบตามแนวคิดของแพทเตอร์สัน ผลปรากฎ
ว่า แม้ว่าแบบจําลองทางเลือกจะมีความกลมกลืน         
(2=40.01; df=23; p =.021; RMSEA= 0.076; 
SRMR=0.041; GFI=0.93;  CFI=0.99; NNFI=0.98) 
แต่ก็มีความกลมกลืนที่ตํ่ากว่าแบบจําลองที่มีตัวแปร
แฝงเพียงตัวเดียวอย่างมีนัยสําคัญ (2diff = 8.72;  
df = 1, p < .05) ดังน้ันจึงสรุปได้ว่า องค์ประกอบที่
ได้จากแนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ของแพทเตอร์
สันและสเปียรส์สามารถนํามาใช้ร่วมกันเพ่ือวัดภาวะ
ผู้ นําแบบผู้รับใช้เ ดียวกันได้ สําหรับค่า นํ้าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) อยู่ระหว่าง 0.67 
ถึง 0.88 ซึ่งทุกค่ามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
โดยองค์ประกอบที่มีค่านํ้าหนักสูงที่สุดคือการมี
วิสัยทัศน์ (0.88) รองลงมาคือ การตระหนักรู้ (0.86) 
และการบริการ (0.84) ตามลําดับ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
1. สังคมการทํางานของประเทศแถบตะวันตก
เน้นความเป็นส่วนตัวในการทํางาน มีระยะห่างในเรื่อง
ของความสัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ไม่
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่เหมือนอย่างคนไทยท่ีมีสังคมและ
วัฒนธรรมในองค์การเหมือนพ่ีน้องทํางานร่วมกัน 
ช่วยเหลือเก้ือกูลเสมือนคนในครอบครัวเดียวกัน           
มีความเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ มีมนุษยสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน แบ่งปันความรู้สึกที่มีต่อกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
รากฐานของแนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ที่เน้นเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นํากับผู้ใต้บังคับบัญชา มุ่งเน้น
ในเรื่องของการทําความเข้าใจในวิสัยทัศน์ร่วมกัน
ของทั้งองค์การ ความสามารถในการบริหารตนเอง
ของบุคลากร การพ่ึงพาและทํางานร่วมกันระหว่าง
หน่วยงานต่างๆ การเรียนรู้จากความผิดพลาด             
(พสุ เดชะรินทร์, 2547) สําหรับสังคมไทยรัฐบาล
ควรส่งเสริมภาวะผู้นําแบบรับใช้ให้มีอ ยู่ทุกทั่ ว
องค์การทั้งระบบภาครัฐ และเอกชน เพราะเหตุที่คน
ไทยเป็นสังคมที่มีโอกาสแสดงความมีนํ้าใจ  
2. ในงานวิจัยต่างประเทศมักจะพบการ
นําแนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ไปใช้ในการอธิบาย
พฤติกรรมการเป็นผู้นําของศาสนาคริสต์ ผู้นําแบบ
ผู้รับใช้มีความแตกต่างจากคนรับใช้ของพระเจ้า           
แต่ ผู้ที่นับถือศาสนาคริสต์ไม่ได้เรียกผู้นําศาสนาว่าคน
รับใช้ แต่เป็นลักษณะของพฤติกรรมการช่วยเหลือ
เรื่องอ่ืนๆมากกว่า กรีนลีฟได้ยกตัวอย่างพระนักบวช
ในประเทศเทปาล ซึ่งเน้นในด้านศีลธรรมในตัวผู้นํา 
(Zohar, 1997) เน้นสิ่งดีๆที่ผู้นําควรปฎิบัติต่อ
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ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกศาสนาสอนให้ทุกคนเป็นคนดี มี
ความเอ้ืออาทรต่อเพ่ือมนุษย์ด้วยกัน ไม่เอาเปรียบ 
ซึ่งกันและกัน สอนให้ช่วยเหลือเพ่ือนมนุษย์ด้วยกัน 
ดังน้ันไม่ว่าผู้นําคนน้ันจะนับถือศาสนาคริสต์หรือ
ศาสนาพุทธ ไม่ได้มีอิทธิพลต่อการที่ผู้นําคนหน่ึงจะมี
ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ การที่มีผู้สนใจศึกษาแนวคิด
ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้กับพระของศาสนาคริสต์ และ
แนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ที่สอดคล้องกับแนวทาง
ในการปฏิบัติของศาสนาคริสต์ หากแนวคิดภาวะ
ผู้นําแบบผู้รับใช้ได้รับความสนใจจากประเทศที่นับ
ถือศาสนาพุทธ ก็จะมีงานวิจัยที่อธิบายความสอดคล้อง
ของแนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้กับหลักคําสอนของ
ศาสนาคริสต์มากย่ิงขึ้น 
3. มีนักวิชาการกล่าวไว้ว่า แนวคิดภาวะ
ผู้ นํ า แ บบผู้ รั บ ใ ช้ กั บ แน ว คิ ด ภ า ว ะ ผู้ นํ า ก า ร
เปลี่ยนแปลงน้ันคือ ภาวะผู้ นําในกลุ่มเดียวกัน 
ผลการวิจัยพบว่า มีพฤติกรรมการแสดงออกที่
แตกต่างกัน ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะแสดงออก
ถึงแนวทางของวิสัยทัศน์ที่ต้องการจะดําเนินไปตาม
วัตถุประสงค์ที่องค์การกําหนด เสมือนเป็นการ
กําหนดเส้นทางให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเดินตาม แต่ภาวะ
ผู้ นําแบบผู้รับใช้จะต้องคอยประคับประคองให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเดินตามวิสัยทัศน์ที่ได้กําหนดไว้ 
จากน้ันผู้นําแบบผู้รับใช้จะต้องให้คําปรึกษาที่แสดง
ให้ เห็นถึ งผล ลัพ ธ์ของแ ต่ละแนวทาง  เ พ่ื อ ใ ห้
ผู้ ใ ต้ บังคับบัญชาเห็นถึงแนวทางของสิ่ งที่คิดที่
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์มากที่สุด ซึ่งผลลัพธ์
อาจจะไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ทั้งหมด สอดคล้อง
กับที่แพทเทอร์สันและรัซเซล (Stone & Russell & 
Patterson, 2004) ได้กล่าวไว้ว่าภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นความเป็นผู้นําในองค์การ ให้
สามารถตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลัก
สําคัญ ซึ่งไม่เพียงพอที่จะอธิบายพฤติกรรมที่เป็นการ
ช่วยเหลือผู้อ่ืนตามธรรมชาติได้ หรืออาจกล่าวว่าการ
ช่วยเหลือไม่ได้มุ่งเน้นไปที่ผู้ตาม ด้วยเช่นน้ีทฤษฎี
ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้จึงมองว่าอะไรเป็นสิ่งที่มุ่งเน้น
ไปที่ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นการอธิบาย
พฤติกรรมที่แสดงออกมาในลักษณะเชิงคุณภาพของ
ความดีและคุณธรรม ซึ่งเป็นลักษณะภายในส่วนหน่ีง
ที่มากกว่าจิตวิญญาณ ย่ิงไปกว่าน้ันคุณความดีน้ันมี
ลักษณะเป็นจรรยาบรรณในการกระทําความดีหรือ
การกระทําในสิ่งที่เลวที่สุด (Henry, 1978) ดังน้ันใน
การที่ผู้นําได้ทําการเปลี่ยนสิ่งมุ่งเน้นจากองค์การไป
เป็นผู้ตาม จึงเป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดความแตกต่างที่
ชัดเจนระหว่างแนวคิดภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับ
แนวคิดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัย 
 แม้ว่าเครื่องมือวัดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ที่
พัฒนาในงานวิจัยน้ีจะมีคุณภาพที่ดี แต่การจะนํา
เครื่องมือวัดน้ีไปใช้มีข้อจํากัดที่จะต้องพิจารณา
ดังต่อไปน้ี 
1. แม้ ว่ ากระบวนการไ ด้มาซึ่ ง นิยาม 
ความหมายและองค์ประกอบจากความคิดเห็น
ผู้เช่ียวชาญในงานวิจัยน้ี ไม่ได้ตีกรอบให้ผู้เช่ียวชาญ
คิดแต่ในบริบทของวิชาชีพพยาบาลเท่าน้ัน นิยาม 
ความหมายและองค์ประกอบที่ ไ ด้  อาจนําไป
ประยุกต์ใช้ในบริบทการทํางานอ่ืนที่ไม่ใช่อาชีพ
พยาบาลได้ แต่สําหรับข้อคําถามที่ พัฒนาขึ้นใน
งานวิจัยน้ีมีข้อจํากัดที่นําไปใช้เฉพาะอาชีพพยาบาล
เท่าน้ัน เพราะการสร้างข้อคําถามของเคร่ืองมือวัดน้ี
ได้จากกระบวนการระดมความเห็นของอาจารย์
พยาบาล เป็นการกําหนดตัวช้ีวัดพฤติกรรมของ
หัวหน้าพยาบาล ที่ควรจะกระทําออกมา โดยแสดง
ถึงการมีลักษณะของพฤติกรรมของหัวหน้าพยาบาล
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ตามองค์ประกอบต่างๆ ซึ่งพฤติกรรมที่จะแสดง
ออกมาในบริบทของกลุ่มอาชีพอ่ืนอาจจะเหมือนหรือ
แตกต่างจากอาชีพพยาบาลก็ได้  
2. เน่ืองจากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันที่มีการลากเส้นความสัมพันธ์ระหว่างความ
คลาดเคลื่อน ในการวิเคราะห์แบบจําลองโครงสร้าง
การวัด ผู้วิจัยได้ทําการผ่อนคลายข้อตกลงเบ้ืองต้น
และยอมให้ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตมี
ความสัมพันธ์กันได้ ปัญหาที่เกิดขึ้นน้ีอาจจะมาจาก
ข้อคําถามที่ใช้วัดในองค์ประกอบต่างๆ อาจจะมี
เน้ือหาที่มีความใกล้เคียงหรือซ้ําซ้อนกัน จึงทําให้บาง
องค์ประกอบยังมีความสัมพันธ์กันอยู่ หรืออาจมา
จากธรรมชาติของจุดอ่อนในเร่ืองของความลําเอียง
ในการตอบไปในลักษณะทิศทางเดียวกัน (Leniency 
bias) ซึ่งเป็นข้อด้อยตามธรรมชาติของการวัดที่ใช้
การตอบแบบสอบถามโดยการประเมินด้วยตนเอง 
(Self-administered questionnaire) ดังน้ันผู้ที่จะ
นําเคร่ืองมือวัดน้ีไปใช้จึงควรระมัดระวังปัญหา
ดังกล่าว 
  
 ข้อเสนอแนะในทางปฏิบัติ  
 ข้อเสนอแนะในทางปฏิบัติจากกระบวนการ 
พัฒนาเคร่ืองมือวัดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ ผู้วิจัยพบ
ข้อจํากัดในทางปฏิบัติดังต่อไปน้ี 
1. ผู้ที่มีความสนใจในแนวคิดภาวะผู้นํา
แบบผู้รับใช้สามารถนําองค์ประกอบทั้ง 9 ไปใช้ใน
การศึกษาอาชีพอ่ืนๆ โดยการสร้างข้อคําถามตาม
พฤติกรรมที่จะเป็นตัวช้ีวัดที่แสดงถึงลักษณะตาม
องค์ประกอบในบริบทการทํางานของอาชีพน้ันๆ  
2. สําหรับการพัฒนาเคร่ืองมือวัดภาวะ
ผู้นําแบบผู้รับใช้สําหรับพยาบาลให้ดีย่ิงขึ้นในอนาคต 
ควรจะเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่มากเพียงพอที่จะ
สามารถวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโดยให้ข้อ
คําถามเป็นตัวแปรสังเกต เพ่ือตรวจสอบว่าข้อคําถาม
ใดมีความใกล้เคียงหรือมีความซ้ําซ้อนกัน และ
นําไปสู่การปรับหรือตัดข้อคําถามเหล่าน้ันเพ่ือให้
เคร่ืองมือวัดมีคุณภาพที่ดีย่ิงขึ้น  
3. เ น่ืองจากงานวิจัย น้ี  ผู้ วิจัยทําการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง โดยใช้การ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเป็นหลัก การพัฒนา
เครื่องมือวัดภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้ในพยาบาลให้มี
หลักฐานสนับสนุนความเที่ยงตรงมากย่ิงขึ้น จึงควร
จะพิจารณาการหาความเที่ยงตรงในประเภทอ่ืนๆ 
เช่น ความเที่ยงตรงเชิงทํานาย (Predictive Validity) 
เพ่ือตรวจสอบว่าถ้าแบบวัดน้ีมีความเที่ยงตรง จะ
สามารถใช้ทํานายตัวแปรประสิทธิผลที่ดีตามทฤษฎี
ได้มากน้อยเพียงใด 
4. ในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวัดที่
นําไปทดลองพบว่า มีข้อคําถาม 1 ข้อขององค์ประกอบ
ด้านการให้พลังอํานาจ (Empowerment) มีค่าอํานาจ
จําแนกรายข้อเท่ากับ 0.12 (p= 0.20) แต่เมื่อพิจารณา
แล้วเ น้ือหาพฤติกรรมข้อน้ีสอดคล้องกับนิยาม 
ความหมายและองค์ประกอบ ในทฤษฎีภาวะผู้นํา
แบบผู้รับใช้ แต่การที่ค่าอํานาจจําแนกในข้อน้ีตํ่า 
เน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างมีจํานวนน้อยเกินกว่าที่จะ
สะท้อนถึงความสามารถในการจําแนกความแตกต่าง
ของพฤติกกรรมที่เป็นตัวช้ีวัดน้ีได้ ดังน้ันในผู้ที่สนใจ
ที่จะนําเครื่องมือน้ีไปใช้ ควรจะนําข้อคําถามข้อน้ี
กลับมารวมแล้วทําการตรวจสอบอีกคร้ัง แล้วจึง
พิจารณาค่าอํานาจจําแนกก่อนนําไปใช้ 
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